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Lijst van afkortingen 
 
ABVAKABO De Algemene Bond van Ambtenaren en de Katholieke Bond 
van Overheidspersoneel 
AI   Nederlands tijdschrift Arbeid Integraal 
AOW   Algemene Ouderdomswet 
AR   Nederlands tijdschrift Arbeidsrecht 
ArA   Arbeidsrechtelijke annotaties 
avv   algemeen verbindend verklaring 
AWGB  Algemene Wet Gelijke Behandeling 
CBS   Centraal Bureau voor de Statistiek 
CGB   Commissie Gelijke Behandeling 
CNV   Christelijk Nederlands Vakverbond 
CPB   Centraal Planbureau 
DAR   Dossier Arbeidsrecht 
FNV   Federatie Nederlandse Vakbeweging 
HvJ   Hof van Justitie 
ktr   kantonrechter 
LJN   landelijk jurisprudentie nummer 
MKB   Midden- en kleinbedrijf 
NJB   Nederlands Juristenblad 
Rb   rechtbank 
SMA   Sociaal Maandblad Arbeidsrecht  
SER   Sociaal Economische Raad 
SZW   Sociale Zaken en Werkgelegenheid 
TAP   Tijdschrift voor de Arbeidsrechtpraktijk 
TNT   Thomas Nationwide Transport 
TPG   TNT Postgroup 
TRA   Tijdschrift Recht en Arbeid 
TvA   Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 
vzr   voorzieningenrechter 
WAVV  Wet tot het algemeen verbindend verklaren 
WCAO  Wet op de Collectieve Arbeidsovereenkomst 
WRR   Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid 
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Lijdelijkheid van de werknemer? Heeft de werkgever carte blanche om 
arbeidsvoorwaarden naar believen eenzijdig te wijzigen? 
 
Hoofdstuk 1: Inleiding 
De huidige economische crisis trekt zijn sporen in de Nederlandse arbeidsmarkt. 
Kranten berichten dagelijks over kleine en grote tragedies. Zo ook een tweetal in het 
oog springende koppen in de Stentor van vrijdag 24 april 2009: “TNT schrapt helft 
postbodebanen” en “Grafische werkgevers proberen uit te komen onder CAO-
loonsverhoging”. Onzekerheid en angst regeren. Vragen op het gebied van het 
arbeidsrecht zijn schering en inslag. Naast problemen rond ontslag, zijn er vragen 
over het wijzigen van de functie, al of niet met vermindering van loon. Vragen over 
het eenzijdig beëindigen van de bedongen verworvenheden, zoals het gebruik van de 
lease-auto, de uitkering van de 13de maand of de jaarlijkse periodieke verhoging van 
het loon. In sommige gevallen wordt ongeoorloofde druk van de kant van de 
werkgever toegepast om de nieuwe situatie maar te aanvaarden. Allemaal zaken 
waarvan de werknemer weinig tot geen verstand heeft en waarbij hij hulp zoekt met 
de vraag: “wat zijn mijn rechten?”. 
Deze (arbeidsrechtelijke) ontwikkelingen en met name de wijze waarop met 
arbeidsvoorwaarden wordt omgesprongen leiden in deze scriptie tot de volgende 
probleemstelling: 
Wat zijn de arbeidsrechtelijke implicaties van het wijzigen van de 
arbeidsvoorwaarden op voorstel van de werkgever, terwijl de werknemer het niet 
eens is met de wijzigingen? 
Om op deze vraag een antwoord te geven is zowel een beschouwende als een 
juridische opbouw noodzakelijk. In hoofdstuk 2 wordt de arbeidssituatie van de 
laatste jaren belicht, waarbij demografische, conjuncturele en politieke 
ontwikkelingen de revue passeren. In hoofdstuk 3 worden de arbeidsvoorwaarden 
onder de loep genomen: de totstandkoming op individueel en collectief niveau; 
welke wettelijke  regels zijn van toepassing. In hoofdstuk 4 wordt de mogelijkheid 
van het wijzigen van arbeidsvoorwaarden besproken in het licht van de criteria die 
door wetgeving en jurisprudentie zijn bepaald. In hoofdstuk 5 zullen aan de hand van 
CAO-onderhandelingen van TNT-Post en streekvervoer de processen worden 
geanalyseerd. Tenslotte zal in hoofdstuk 6 de probleemstelling worden beantwoord 
en een adviserende conclusie worden getrokken. 
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Hoofdstuk 2: De arbeidssituatie van de laatste jaren en de nabije toekomst 
 
2.1 De vergrijzing 
De demografische ontwikkelingen in Nederland worden regelmatig bijgesteld in de 
bevolkingsprognose van het CBS. De statistische gegevens vormen een goed beeld 
van het huidige en toekomstige bevolkingspatroon.1  De leeftijdsopbouw van de 
Nederlandse bevolking zal de komende jaren sterk worden beïnvloed door de 
babyboom van de jaren 1946 – 1970. Zo zal het aantal 65-plussers van 2,4 miljoen in 
2008 stijgen naar 4,5 miljoen in 2040 en zal de potentiële beroepsbevolking in 
dezelfde periode van 10,1 naar 9,2 miljoen krimpen. De prognose van het gemiddeld 
kindertal per vrouw gaat uit van een stabilisatie van 1,75 tussen 2008 – 2050. Voor 
elke 65-plusser zijn er heden vier personen in de potentiële beroepsbevolking en in 
2040 zal de verhouding 1 op 2 zijn. In de komende jaren zal de groei van de groep  
65 – 79-jarigen toenemen en in de jaren twintig zal de groep 80-plussers sterk 
stijgen. Voor elke 80-jarige zijn er heden 27 jongere inwoners, maar in 2050 zal de 
verhouding 1 op 10 zijn. De groei van de groep 65-plussers wordt mede bepaald door 
de dubbele vergrijzing: de levensverwachting van vrouwen is heden 82,4 jaar en van 
mannen 78,4. In 2050 zal dit respectievelijk stijgen tot 85,5 en 83,2 jaar. 
 Bij het aantreden van het kabinet Balkenende IV in 2007 is in het 
regeerakkoord onder het motto ‘Samen werken, samen leven’ o.a. te lezen dat de 
vergrijzing niet alleen wordt onderkend, maar dat er maatregelen moeten worden 
getroffen om de AOW betaalbaar en welvaartsvast te houden, waarvoor iedereen zo 
lang mogelijk tot het 65ste jaar dient door te werken.2   
Dit zijn tevens de in 2007 gegeven adviezen van de WRR, die op verzoek van het 
kabinet het rapport ‘investeren in werkzekerheid’ heeft uitgegeven, waarin wordt 
gepleit voor een herziening van het arbeidsmarktbeleid: baanzekerheid is niet langer 
het adagium, maar werkzekerheid.3 De uitgangspunten hierbij zijn: 1. scholing en 
opleiding 2. het op peil houden van vaardigheden 3. betrokkenheid van werkgever én 
werknemer in het kader van de werkzekerheid 4. maatwerk en differentiatie  
5. wederzijds verplichtende zelfregulering. 
-------------------- 
1 Duin 2009, p. 15, 19, 20.  
2 <www.regering.nl/Het_Kabinet>. 
3 <www.wrr.nl>. 
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In een reactie op dit rapport plaatst Grapperhaus kritische kanttekeningen.4  Scholing 
en opleiding zijn niet verplichtend en, nog belangrijker, het nuttig effect is 
onbewezen. Tevens vervangen zij niet een opzegtermijn of een ontslagvergoeding. 
Direct bij de start heeft het kabinet, naar goed vaderlands poldergebruik, aan de SER 
gevraagd om een centraal akkoord te bereiken. De inzichten van respectievelijk de 
vertegenwoordigers van de werkgevers en die van de werknemers verschilden echter 
dusdanig, dat een akkoord niet tot stand is gekomen. De arbeidsmarkt wordt bepaald 
door vraag en aanbod van werk en werknemers. In een hoogconjunctuur zal de vraag 
naar werknemers groot zijn en kan er bij een nijpend tekort aan werknemers een 
overspannen arbeidsmarkt ontstaan. Er zal een toename ontstaan van (onvervulbare) 
vacatures, een afname van werkzoekenden, een stijging van de lonen en de 
arbeidsvoorwaarden worden lucratiever. Het tegenovergestelde zal ontstaan bij een 
laagconjunctuur: een afname van vacatures, een toename van werkzoekenden, 
matiging van de lonen en de arbeidsvoorwaarden worden afgeslankt. 
 Een vrij nieuw fenomeen om de arbeidsparticipatie te vergroten is de visie dat 
het niet alleen mogelijk, maar ook wenselijk is om door te werken na het 65ste 
levensjaar. Heerma van Voss bepleitte dit al in 2007.  Juridische regelingen dienen te 
worden aangepast om dit te realiseren, waarbij voor de werkgever een verplichting in 
het leven wordt geroepen om creatief mee te werken aan het langer laten doorwerken 
door de werknemer en de werknemer de verplichtende bereidheid moet hebben om 
werk en loon aan te passen aan de nieuwe levensfase (demotie).5   
De Jong schetst een juridische oplossing om ongewenste rechtsgevolgen na het 
bereiken van het 65ste levensjaar het hoofd te bieden: het schrappen van de  
toestemming van het UWV-Werkbedrijf voor het opzeggen van de 
arbeidsovereenkomst met een werknemer die na het 65ste levensjaar doorwerkt.6  
Ook Vegter is een voorstander van doorwerken na het 65ste levensjaar en stelt voor 
om voor deze categorie werknemers een wettelijke basis te creëren in de vorm van 
het aangaan van arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd.7   
 
-------------------- 
4 Grapperhaus 2007, p. 79. 
5 Heerma van Voss 2007, p. 191-192. 
6 Jong 2006, p. 10. 
7 Vegter 2007, p. 203. 
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Een groot probleem, samenhangend met de toenemende vergrijzing, is de hoogte van 
de AOW. De betaalbaarheid van de AOW komt onder druk te staan door de afname 
van de potentiële beroepsbevolking, de toename van het aantal 65-plussers en een 
toename van de levensverwachting van ouderen. Fase beschrijft een aantal reële 
oplossingen, zoals een verbreding van het premiedraagvlak via fiscalisering en 
verhoging van de pensioengerechtigde leeftijd, iets wat in Duitsland al is ingevoerd.8  
 
2.2 De economische crisis 
In 2007 is in Amerika de huizenmarkt ingestort en vervolgens heeft de krediet- en 
bankencrisis een internationale financiële crisis teweeggebracht met een diepe val 
van de beurzen, die slechts te vergelijken is met de crisis van de jaren dertig. Eind 
2008 is de kredietcrisis ook in Europa in alle hevigheid losgebarsten. Banken  
hebben voor miljarden staatssteun ontvangen en enkele zijn genationaliseerd: vormen 
van financieel nationalisme en protectionisme, waarvan het nuttige effect op de lange 
termijn volstrekt onduidelijk is. Renteverlaging wordt als remedie toegepast om 
investeringen door bedrijven en particulieren op gang te krijgen. De beurs beleeft het 
een na het andere dieptepunt, waardoor beleggers hun vermogen hebben zien 
verdampen. De Nederlandse open economie is, als exportland bij uitstek, in een 
ernstige val geraakt. In de reële economie hebben de bouw-, transport- en 
industriesectoren het zwaar te verduren door de recessie, waardoor 
arbeidstijdverkorting, deeltijd- ww (beide als tijdelijk hulpmiddel), maar ook 
ontslagen noodzakelijk zijn om bedrijven levensvatbaar te houden. 
Arbeidsvoorwaarden worden al of niet in samenspraak tussen werkgever en 
werknemer aangepast. De werkloosheid in Nederland van 300.000 eind 2008 zal 
stijgen naar 600.000 eind 2009, aldus de nieuwsbrief van juni 2009 van het CPB.9  
Het doorwerken van de oudere werknemer tot de pensioenleeftijd wordt gestimuleerd 
door het kabinet en ook Smulders bepleit een ongewijzigd beleid.10  
Een ander geluid van de hand van De Beer gaat uit van de veronderstelling dat 
afvloeiing voor de oudere werknemers geen probleem zal zijn.11 Op de korte termijn 
-------------------- 
8 Fase 2007, p. 175-176. 
9 <www.cpb.nl>. 
10 Smulders 2009, p. 4.  
11 De Beer 2008. 
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voorkomt het (deels) gedwongen ontslag voor jongeren. Op de lange termijn zullen 
bedrijven, indien er structureel personeelskrapte op de arbeidsmarkt ontstaat, 
reageren door verhoging van technologie en/of verplaatsing van de productie naar  
landen, waar een aanzienlijk goedkoper klimaat heerst. 
 
2.3 Flexibele werknemers 
Het arbeidsrecht is een verzameling rechtsregels die in de loop van een eeuw zijn 
gevormd. Kenmerk is de ondergeschiktheid van de werknemer. Die 
ondergeschiktheid is voor veel werknemers niet meer van deze tijd, de arbeid heeft 
een nieuwe rechtsorde gekregen, aldus Van der Heijden.12 Hij schetst een 
arbeidsmarkt, waarin het principe van ondergeschiktheid van de werknemer is 
veranderd in een specialistisch werknemerschap met eigen verantwoordelijkheden. 
Ook Jansen & Loonstra onderkennen een verandering in de gezagsverhouding, die 
gebaseerd is op een hoge mate van zelfstandigheid,  professionaliteit en specialisatie 
van de werknemer van de toekomst.13 Al eerder heeft het kabinet de ‘employability’ 
omarmd: een beleid gericht op het vergroten van de flexibele inzetbaarheid van  
werknemers om herplaatsing binnen of buiten de onderneming te versoepelen.14 In 
een reactie hierop hebben Tros, Rayer & Verhulp onderzocht in hoeverre in sociale 
plannen sprake is van employabilitybeleid.15 Zij stellen dat dit in combinatie met 
versoepeling van het ontslagrecht als ‘flexicurity-strategie’ kan worden gezien, een 
vorm van flexibiliteit en werkzekerheid. Hun conclusie is dat de sociale partners de 
prioriteit leggen bij inkomenszekerheid en niet op werkzekerheid in combinatie met 
employability. Baris & Verhulp zien problemen bij de invoering van een systeem van 
scholing en employability van werknemers: het ontbreken van een controlesysteem 
op de employabilityinspanningen van de werknemer en tegenzin bij de werkgever 
om te investeren in een werknemer van wie vast staat dat deze uit dienst zal treden.16  
Wilthagen & Tros beschrijven een centraal akkoord tussen werkgevers en 
werknemers in Frankrijk, waarin besloten is dat de arbeidsovereenkomst voor 
-------------------- 
12 Van der Heijden 2007, p. 18-19. 
13 Jansen & Loonstra 2007, p. 35-36. 
14 Kamerstukken II 2005/06, 30 109, nr.1. 
15 Tros, Rayer, & Verhulp 2005, p. 529. 
16 Baris & Verhulp 2006, p. 53-54. 
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onbepaalde tijd de norm is en dat scholing een noodzakelijk belang voor beide 
partijen is in het kader van loopbaanontwikkeling.17   
In het kader van groei van een flexibele arbeidsmarkt is de zaak Adeneler van 
belang.18 Het Hof van Justitie van de EG heeft in deze zaak een uitleg gegeven van 
de Richtlijn nr.199/70/EG, waardoor een beperking wordt gegeven van de 
flexibilisering van de arbeid m.b.t. tijdelijke contracten. Hoofdregel is een stabiele 
vaste werkbetrekking, flexibilisering wordt beperkt tot concrete omstandigheden, 
waarmee tijdelijke arbeidscontracten tot de uitzondering behoren. Veldman 
constateert dat de Nederlandse regelgeving conform de Richtlijn is, maar dat van 
geval tot geval de omstandigheden onderzocht moeten worden of niet wordt 
afgeweken van de doelstelling en het resultaat van de Richtlijn.19 Tenslotte plaatsen 
Roman & Schippers kritische kanttekeningen bij de scholing van laagopgeleide 
werknemers.20 De belangrijkste aanbevelingen zijn: de ontwikkeling van een 
adequate infrastructuur  met betrekking tot scholing en training, stimulering door de 
overheid van maatwerk, het wegnemen van wettelijke belemmeringen die feitelijke 
inzet van laagopgeleiden in de weg staat. 
 
2.4 De voorstellen van Donner 
In het rapport ‘Hoofdlijnen heroverweging arbeidsovereenkomstenrecht en 
ontslagrecht’ heeft Minister Donner in 2007 zijn plannen gepresenteerd met 
betrekking tot het bevorderen van de werkgelegenheid en de werkzekerheid en 
tevens de verhoging van de arbeidsparticipatie. Centraal staat een rigoureuze 
herziening van het ontslagrecht met als belangrijkste voorstel het afschaffen van het 
duale stelsel. Dit betekent dat de werkgever zonder voorafgaande toestemming van 
het UWV-Werkbedrijf kan opzeggen. Ook de weg naar de kantonrechter wordt 
afgesneden. De werkgever dient echter ter compensatie wel een ontslagvergoeding 
aan de werknemer te betalen met een maximum van € 75.000,=. Hiermee wordt,  
aldus Donner, een einde gemaakt aan de rechtsonzekerheid en rechtsongelijkheid, 
wanneer de werkgever kan kiezen uit twee wegen om tot ontslag over te gaan.  
------------------ 
17 Wilthagen & Tros 2008, 127-128. 
18 HvJ EG 4 juli 2006, JAR 2006/175 (Adeneler). 
19 Veldman 2007, p. 96.  
20 Roman & Schippers 2008, p. 311. 
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Haaks hierop staat het voorstel in het rapport om in het geval ontslag wordt 
aangevraagd vanwege bedrijfseconomische redenen de weg naar het UWV-
Werkbedrijf intact blijft, waarbij echter de ontslagvergoeding vervalt. Uiterst 
summier wordt nog melding gemaakt van de wederzijdse inspanning tot scholing van 
de werknemer, maar dat is het dan wel. Het kabinet heeft na veel kritiek de plannen 
eind 2007 ingetrokken.21  
 
2.5 De voorstellen van de commissie Bakker  
In de maand juni 2008 heeft de Adviescommissie  Arbeidsparticipatie (bekend onder 
de naam commissie Bakker) haar rapport gepresenteerd: ‘Naar een toekomst die 
werkt’.22 Uitgangspunt is dat op korte termijn een tekort aan arbeidsplaatsen ontstaat 
en om dat adequaat op te vangen is de inzet van iedereen die kan werken 
noodzakelijk. De voorstellen zijn er tevens op gericht om inactiviteit van 
werknemers na ontslag te voorkomen. De hoofdlijnen van het rapport:  
1. De werkloosheidsverzekering wordt vervangen door een werkverzekering 
bestaande uit een transferperiode van maximaal 6 maanden, waarin de werkgever een 
loondoorbetalings- en re-integratieplicht heeft; de werknemer dient zich voldoende in 
te spannen om vaardigheden aan te leren om van werk-naar-werk te gaan.  
2. Een werkbudget zal de werknemer prikkelen om onvrijwillig ontslag en/of 
langdurige werkloosheid te voorkomen.     
3. De totale duur van de werkverzekering is korter dan de huidige WW, er is immers 
een tekort aan arbeidskrachten, derhalve zal snel werk gevonden worden. 
4. De preventieve ontslagtoets en de gang naar de ontbindingsrechter komen te 
vervallen, daarvoor in de plaats komt er ontslagbescherming via de redelijkheidstoets 
van art. 7:681 BW. 
5. Het geleidelijk oprekken van de AOW-leeftijd naar 67 jaar. 
 Verhulp is ronduit positief over de voorstellen van de commissie en stelt dat  
nadere uitwerking gewenst is.23 Ook Van der Heijden is positief gestemd en vindt 
dat de ideeën van de commissie dienen als basis voor een modern ontslagrecht.24 
-------------------- 
21 Kamerstukken II 2007/08, 29 544, nr. 125. 
22 Kamerstukken II 2007/08, 29 544, nr. 154. 
23 Verhulp 2008, p. 207-208.  
24 Van der Heijden  2008, p. 1643-1644. 
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Peijpe waardeert  de voorstellen als een verfrissende kijk op sociaal-politieke 
kwesties met betrekking tot de arbeidsmarkt en wijst nog op het bestaan van 
ontslagbescherming via repressieve rechterlijke toetsing in ons ambtenarenrecht, een 
redelijkheidstoets conform art. 7:681 BW.25  
Nagelkerke heeft twijfels t.a.v. het meer uren werken van de huidige 
beroepsbevolking.26  Het is volgens hem beter om de ± 500.000 niet-uitkerings-
gerechtigden, de zogenaamde nuggers, aan te zetten tot deelname in het 
arbeidsproces. Tevens wordt, in plaats van de AOW-leeftijd op te rekken naar 67 
jaar, het idee gelanceerd om de opbouw van het pensioen in 45 jaar te laten 
plaatsvinden, waardoor voor velen een prikkel ontstaat om langer door te werken. 
Houwerzijl belicht het rapport Bakker vanuit een ander gezichtspunt, namelijk in het 
licht van de kredietcrisis en staat een solidaire participatiemaatschappij voor, waarin 
geen plaats is voor een verkorting van de duur van de werkloosheidsuitkering die 
slechts zal leiden tot een grotere instroom in de bijstand (inclusief vermogenstoets), 
waardoor er Amerikaanse toestanden zullen ontstaan.27  
Peters plaatst kritische kanttekeningen28  t.a.v. de werkzekerheid, omdat werknemers 
zich juist zullen verzetten tegen ontslag indien er geen goed vangnet met betrekking 
tot de werkloosheid meer bestaat. Hij constateert dat er een gebrekkige match bestaat 
tussen vraag en aanbod van banen en door gerichte scholing moeten vraag en aanbod 
beter op elkaar worden afgestemd. Tevens stelt hij dat werkgevers juist opteren voor 
werknemers die over de vereiste competenties beschikken en bij het bedrijf willen 
blijven werken in plaats van snel van job naar job te hoppen. Tenslotte zullen met 
name de oudere en laag opgeleide werknemers de dupe worden van het ontbreken 
van een eerlijke ontslag- en inkomensbescherming. 
Pennings29 weegt de voorstellen van de commissie Bakker in een balans tussen 
flexibiliteit voor de werkgever en inkomenszekerheid voor de werknemer.  
De inkomenszekerheid voor de werknemer wordt ernstig verkleind en de flexibiliteit 
voor de werkgever t.a.v. ontslagrecht en –vergoedingen wordt vergroot. 
-------------------- 
25 Peijpe 2008, p. 291-292. 
26 Nagelkerke 2008, p. 340. 
27 Houwerzijl 2008, p. 344-345. 
28 Peters 2008, p. 400-402. 
29 Pennings 2009, p. 11. 
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Zijn conclusie is dat deze maatregelen door het voor de werknemer negatief 
doorslaan van de balans geen oplossing bieden voor de arbeidsmarktproblemen. 
Tenslotte pleit Plessen30 (vóór het verschijnen van het rapport van de commissie 
Bakker)  voor een intern horen van de werknemer alvorens ontslag aan te zeggen en 
het toepassen van een tweetal ontslagcriteria: last-in-first-out en kwaliteitscriteria.  
 
2.6 Waardering en conclusies 
Dat de vergrijzing in onze maatschappij de komende jaren zal toenemen is een 
gegeven. Dat Nederland na een jaren durende hoogconjunctuur vanaf eind 2008 in 
een recessie met een ongewisse duur is geraakt, is eveneens een feit. In het licht van 
hoogconjunctuur en recessie dienen de verschillende voorstellen en ideeën van de 
auteurs te worden ingeschat. Gezien de gewijzigde maatschappelijke opbouw is 
mijns inziens een geleidelijke verhoging van de AOW-leeftijd naar 67 jaar een 
alleszins reële en te verdedigen maatregel. Met De Beer ben ik het eens dat het in de 
huidige recessie niet reëel is om vast te houden aan langer doorwerken voor ouderen, 
dat is een utopie. Het huidige vangnet van de WW moet in de recessieperiode blijven 
bestaan, anders krijgen we inderdaad Amerikaanse toestanden zoals Houwerzijl 
schetst. Over de voorstellen van Donner en Bakker kan ik kort zijn. Die van Donner 
zijn onder politieke druk al ingetrokken. De plannen van Bakker zijn gevolgd door 
een grote stilte, hetgeen is veroorzaakt door de recessie. Er is nu even lucht om het 
realiteitsgehalte van de voorstellen op waarde te schatten en de ervaringen van de 
recessie erin mee te wegen. Mogelijk resulteert dit in een evenwichtig en politiek 
gedragen arbeidsmarktbeleid voor de toekomst. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-------------------- 
30 Plessen 2008, p. 255-256. 
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Hoofdstuk 3: Arbeidsvoorwaarden, kern- en bijkomende afspraken 
 
3.1 De arbeidsovereenkomst 
Om een contract aan te gaan is gelijkwaardigheid tussen partijen een vereiste.  
Eind 19de en begin 20ste eeuw was ten aanzien van de arbeidsovereenkomst van 
gelijkwaardigheid geen sprake. Bescherming van de economisch zwakke 
arbeider/werknemer tegenover de sterke werkgever heeft in 1904 geleid tot het door 
Drucker indienen bij de Tweede Kamer van de Wet op de arbeidsovereenkomst, 
welke in 1907 in werking is getreden.31 Een van de meest dwingende bepalingen in 
deze Wet is tot op de dag van vandaag de definitie van de arbeidsovereenkomst van 
art 7:610, eerste lid, BW: ‘de overeenkomst, waarbij de ene partij, de werknemer, 
zich verbindt, in dienst van de andere partij, de werkgever, tegen loon gedurende 
zekere tijd arbeid te verrichten’. Bepalend of een overeenkomst een 
arbeidsovereenkomst is, zijn de vier kernelementen.  
1. Het ‘in dienst van’ brengt de ondergeschiktheid van de werknemer tot uitdrukking.  
Van het formele gezagsbegrip is sprake, indien de werknemer is gehouden tot het in 
acht nemen van een aantal organisatorische verplichtingen betreffende de te 
verrichten werkzaamheden. Van het materiele gezagsbegrip is sprake, indien de 
werkgever feitelijk aan de werknemer instructies geeft of indien de werkgever 
feitelijk geen instructies geeft, maar formeel deze bevoegdheid kan uitoefenen.32  
2. De verplichting van de werkgever loon te betalen: een kernvoorwaarde. Onder 
loon pleegt men te verstaan: de door de werkgever aan de werknemer krachtens de 
arbeidsovereenkomst verschuldigde vergoeding ter zake van de bedongen arbeid.33 
De Hoge Raad heeft bepaald dat loon in natura loon is, dat onder deze omschrijving 
valt.34 Van belang in dit kader is de ‘vragenladder’ van Verboom & IJzerman35. 
Onder loon ex art. 7:617, eerste lid onder b, BW wordt onder zaken, geschikt voor 
het persoonlijk gebruik van de werknemer, o.a. verstaan een dienstauto, laptop of 
mobiele telefoon. Privé-gebruik van deze zaken wordt door de jurisprudentie 
-------------------- 
31 Verhulp 2005, p. 88. 
32 Severeyns-Wijenbergh 2007, p. 31. 
33 Bakels 2009, p. 56. 
34 HR 12 oktober 2001, JAR 1993/245. 
35 Verboom & IJzerman 2006, p. 23-26. 
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overwegend beschouwd als een secundaire arbeidsvoorwaarde. Het privé-gebruik is 
dan in beginsel te kwalificeren als loon in natura.36 
3. De verplichting van de werknemer om de arbeid te verrichten. In art. 7:659 BW is 
bepaald dat de werknemer de arbeid persoonlijk dient te verrichten en slechts met 
toestemming van de werkgever zich door een derde kan doen vervangen. 
4. Het gedurende zekere tijd uitvoeren van de werkzaamheden. De werkgever kan in 
deze tijd opdrachten of instructies aan de werkgever geven. 
Indien bij een overeenkomst de vier elementen (de voorwaarden) zijn vervuld, is op  
grond van de dwingende wettelijke omschrijving een arbeidsovereenkomst tot stand 
gekomen en is Boek 7, titel 10 BW van toepassing. 
De contractsvrijheid ligt aan de basis van andere in de wet vastgelegde 
vormen van overeenkomsten niet zijnde een arbeidsovereenkomst, waarbij tegen 
beloning arbeid wordt verricht, zoals de aanneming van werk (art. 7A:1640 BW e.v.) 
en de opdracht (art. 7:400 BW e.v.). Hierbij is van ‘in dienst van’ geen sprake en 
wordt de arbeid zelfstandig zonder ondergeschiktheid  uitgevoerd.37 
De overeenkomst van opdracht is voor een steeds groter wordende groep een 
interessante vorm van werken en zij zijn aan te merken als zelfstandigen zonder 
personeel (zzp-ers). Voorbeelden zijn: in de televisie- en omroepwereld de 
presentatoren/presentatrices, de zelfstandige trucker met zijn eigen vrachtwagen, de 
fotograaf die een huwelijksreportage vastlegt en de vele zelfstandige specialisten in 
de bouw.  Allen zijn eigen baas, verdienen veelal meer dan als er sprake is van een 
arbeidsovereenkomst en hebben geen ‘last’ van een gezagsverhouding. Voor de 
opdrachtgever is het gebruik maken van een zzp-er zo’n 30% goedkoper dan het in 
dienst hebben van een werknemer, omdat de afdracht van sociale lasten en de 
pensioenbijdrage achterwege blijft. Nagelkerke, Plessen & Wilthagen 38 beschrijven 
daarnaast dat de schatting van het aantal zzp-ers tussen de 300.000 en 550.000 ligt, 
hetgeen zo’n 7% van de werkende bevolking is. In de bouw is een kwart zzp-er, in 
het kleinbedrijf van de bouw zelfs 70%. Prognoses van de FNV en het MKB gaan  
-------------------- 
36 Zie bijvoorbeeld Ktr. Utrecht 15 juli 2005, JAR 2005/243; Ktr. Amersfoort 27 april 2005, JAR 
     2005/139; Ktr. ’s Hertogenbosch 11 november 2004, JAR 2005/3; Ktr. Rotterdam 24 februari  
     2004, JAR 2004/78. 
37 Bakels 2009, p. 57.  
38 Nagelkerke, Plessen & Wilthagen 2008, p. 436. 
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voor 2010 uit van tussen de één en twee miljoen zzp-ers. Enkele bijzondere vormen 
van flexibele arbeidsverhoudingen39 zijn nog de freelanceovereenkomst, hetgeen 
veelal een overeenkomst van opdracht is, en de af-of oproepcontracten. Deze laatste 
is ofwel een voorovereenkomst, die de condities regelt op welk moment er een 
arbeidsovereenkomst tot stand komt, ofwel een oproepovereenkomst, waarbij sprake 
is van een arbeidsovereenkomst met uitgestelde prestatieplicht. 
De werkgever is verplicht om de werknemer te informeren over de voorwaarden die 
van toepassing zijn op de arbeidsovereenkomst. Art. 7:655 BW, eerste lid, is in feite 
een uitwerking van art. 7:610 BW en somt een reeks gegevens op, welke minimaal 
verstrekt moeten worden. 
 
3.2 Collectieve afspraken 
Onder een collectieve arbeidsovereenkomst wordt verstaan de overeenkomst, 
aangegaan door een of meer werkgevers of een of meer verenigingen met volledige 
rechtsbevoegdheid van werkgevers en een of meer verenigingen met volledige 
rechtsbevoegdheid van werknemers, waarbij voornamelijk of uitsluitend worden 
geregeld arbeidsvoorwaarden, bij arbeidsovereenkomsten in acht te nemen.40  Het 
succes van de Nederlandse CAO komt voornamelijk voor rekening van de werk-
gevers met hun hoge organisatiegraad. De voordelen van rust op het loonfront en 
weinig werkstakingen wegen ruimschoots op tegen ’hoge’ arbeidsvoorwaarden.41 De 
doorwerking van de CAO heeft gevolgen voor aan de CAO gebonden werknemers, 
maar de werkgever is verplicht de bepalingen omtrent de arbeidsvoorwaarden uit de 
CAO ook in beginsel na te komen met werknemers, die door de CAO niet zijn 
gebonden.42 Indien de ongebonden werknemer het aanbod van de werkgever afslaat 
om de CAO van toepassing te laten zijn, werkt de CAO toch voor de ongebonden 
werknemer, indien de werknemer via een incorporatiebeding aan een CAO is 
gebonden.43  De minister van SZW heeft sinds 1937 de bevoegdheid om bepalingen 
van voor een belangrijke meerderheid in een bedrijfstak geldende CAO, voor het  
--------------------  
39 Severeyns-Wijenbergh 2007, p. 47-49.  
40 art. 1, eerste lid, WCAO. 
41 Jacobs 2006, p. 49.  
42 art.14 WCAO.  
43 Sagel 2006, p. 31. 
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gehele land verbindend te verklaren.44 Sinds 1 januari 2007 is een nieuw 
toetsingskader van de avv vastgesteld, waarin bepaald is, dat dispensatie van 
algemeenverbindendverklaring slechts wordt toegestaan, indien er van 
zwaarwegende argumenten tegen dispensatie geen sprake is. 
Dus een eigen CAO zal niet snel tot dispensatie leiden van toepassing van de 
algemeen verbindend verklaarde bepalingen van een bedrijfs- of sector-CAO.45 
Echter, Beltzer & Duk voorzien ten gevolge van de bezwaar- en beroepsprocedure 
een ‘lawyer’s paradise’, zeker indien als bezwaar ‘gering draagvlak’ of ‘scheve 
verdeling van de representativiteit’ door de werkgever wordt ingebracht.46 
Opmerkelijk is dat een CAO tot stand kan komen met slechts één (de werkgever 
welgezinde) partij aan werknemerszijde, waarbij de organisatiegraad laag tot uiterst 
laag is. Zo worden gebonden en ongebonden werknemers toch aan de CAO 
gebonden. Aldus heeft de werkgever ook de mogelijkheid éénzijdig een bestaande 
CAO te vervangen door een CAO met een hem welgezinde werknemerspartij, met 
als gevolg dat de arbeidsvoorwaarden voor de werkgever aantrekkelijker zijn.47  
Dit brengt mij op de problematiek van de representativiteit van vakbonden. De 
WCAO stelt geen norm ten aanzien van de representativiteit, maar vereist uitsluitend 
de statutair vastgelegde bevoegdheid tot het aangaan van collectieve 
arbeidsovereenkomsten.48 Uitsluitend in de verordening van de SER van 15 
september 2000 zijn criteria vastgelegd ter bepaling van de representativiteit van 
organisaties van ondernemers en van werknemers ten behoeve van de samenstelling 
van publiekrechtelijke colleges, alsmede criteria voor de toewijzing van het aantal 
zetels. In de jurisprudentie zijn er hieromtrent enkele interessante voorbeelden.  
Zo schortte de voorzieningenrechter in 2005 de Hema-CAO op. De CAO was 
afgesloten met een vakbond die volgens de statuten het hogere personeel 
vertegenwoordigde; de CAO was echter óók afgesloten voor het overige personeel.49  
In de Horeca-CAO van 2006 oordeelde de rechter dat de werknemer niet 
-------------------- 
44 art. 2, eerste lid, WAVV.  
45 Plessen 2007. p. 352.  
46 Beltzer & Duk 2008, p. 72.  
47 Sagel 2006, p. 34; Fase 2006, p. 232; Grapperhaus & Veenstra 2007, p. 282; Heerma van Voss    
2006, p. 345. 
48 art. 2, WCAO.   
49 Vzr. Rb. Amsterdam 29 december 2005, JAR 2006/27 (Hema-CAO). 
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was gebonden aan een bepaling van de nieuwe CAO, omdat twee grote vakbonden, 
alhoewel zij zich hadden teruggetrokken uit het CAO-overleg, zich tegen deze 
bepaling hadden verzet.50  
De Hoge Raad heeft in 2007 in een arrest CAO kinderopvang 2005 enkele 
uitgangspunten gedefinieerd: 1. niet-toelating tot overleg over arbeidsvoorwaarden 
met een representatieve vakbond kan onder omstandigheden onrechtmatig zijn, 
echter 2. partijen die reeds overleg voeren over aanpassing van een bestaande CAO 
hebben de vrijheid van onderhandelen en kunnen een vakbondspartij die zich heeft 
teruggetrokken uit de eerdere totstandkoming van de CAO onder omstandigheden de 
toelating tot overleg weigeren.51 De conclusie hieruit is dat vakbonden zich eerst 
eens moeten bedenken alvorens uit een overleg te stappen. Grapperhaus & Stege52 
concluderen dat de lage organisatiegraad een ernstig probleem voor de toekomst kan 
worden. De vergrijzing van de leden van vakbonden zorgt voor een steeds verder 
dalende organisatiegraad en uitsluitend dankzij art. 14 WCAO is het te danken dat er 
zoveel ongebonden werknemers onder het bereik vallen van een CAO. Jaspers53 
constateert naast de daling van de organisatiegraad van de gevestigde vakbonden op 
de eerste plaats een toename van nieuwe bonden, die zich richten op specifieke 
belangenbehartiging van groepen van werknemers en een toenemende 
concurrentiestrijd tussen deze bonden en tenslotte het verschijnsel van 
onderhandelingen op decentraal niveau. Naast het argument van de representativiteit 
stelt Mantel54 dat de vakbonden de werknemersbelangen die partijen over en weer in 
een geding aanvoeren, onvoldoende  beargumenteren. Dit geldt zowel voor de 
argumentatie van de noodzaak tot toelating tot onderhandelingen als van de 
noodzaak om een vakbond juist te weren van de onderhandelingen. Tenslotte stelt 
Nagelkerke55 zich de sociaal-economische vraag welke houdbaarheidsdatum de  
successtory van de CAO heeft en waagt zich aan een CAO-prognose. Hij constateert 
een voortgaande internationalisering en navenante externe concurrentie met als 
consequenties: fysieke verplaatsing van werk naar goedkopere landen en het 
-------------------- 
50 Ktr. Hilversum 1 februari 2006, JAR 2006/57 (Horeca-CAO).  
51 HR 8 juni 2007, JAR 2007/162. 
52 Grapperhaus & Stege 2008, p. 115. 
53 Jaspers 2008, p.339-341.  
54 Mantel 2008, p. 80. 
55 Nagelkerke 2008, p. 222-230    
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aantrekken van goedkope arbeidskrachten. In Nederland zal de druk op het verlagen 
van de loonkosten en de afname van voor de werknemers gunstige 
arbeidsvoorwaarden toenemen, de CAO beschermt immers slechts tegen 
binnenlandse marktconcurrentie. Mede bezien in het licht van de kredietcrisis 
verwacht hij een lange termijn scenario: flexibilisering en regulering van de arbeid 
op ondernemingsniveau, integratie en uitbouw van scholings-, employability- en 
levensloopregelingen, voor de ongeschoolde werknemers is er nog voldoende 
maatschappelijke solidariteit om een redelijke inkomensbescherming te garanderen, 
de rol van de vakbonden is nagenoeg uitgespeeld en de afspraken worden op 
ondernemingsniveau gemaakt tussen werkgever en personeelsvertegenwoordiging, 
en als klap op de vuurpijl zullen er regelingen van arbeidsvoorwaarden ontstaan, die 
door de werkgever eenzijdig zijn vastgesteld. Dat het zwaar weer is voor de 
vakbonden is regelmatig in de krant te lezen. In een tweetal interessante 
krantenartikelen56 wordt Ton Wilthagen, hoogleraar Arbeidsmarkt aan de 
Universiteit van Tilburg, geciteerd: ‘Als vakbonden blind blijven voor de wensen 
van hun leden, kunnen ze over vijftien jaar het licht uitdoen’. 
 
3.3 Waardering en conclusies  
De definitie van de arbeidsovereenkomst is onderhevig aan erosie met name doordat 
de gezagsverhouding afbrokkelt. Verder vindt er een verschuiving plaats van in 
loondienst werkenden met een traditionele arbeidsovereenkomst naar het vrije 
ondernemerschap: de zzp-er. Naast een groep zzp-ers die failliet zullen gaan onder 
invloed van de kredietcrisis, zullen juist werkwillenden het vrije ondernemerschap 
omarmen en zich op de zzp-markt aanbieden. Ik verwacht voor de komende jaren 
een forse groei van het aantal zzp-ers. De voordelen van de Nederlandse CAO zijn 
evident: rust op het loonfront en weinig werkstakingen. Dat de werkgever met een 
hem welgezinde kleine gespecialiseerde werknemersvakbond een CAO afsluit is een 
tendens die zal uitbreiden, mede onder invloed van de afbrokkelende invloed van de 
gevestigde vakbonden, die met lede ogen toezien hoe hun ledenaantal vergrijst en de 
organisatiegraad daalt. Met Nagelkerke ben ik het volmondig eens. De fysieke 
verplaatsing van werk naar goedkope landen is al jaren aan de gang. Goedkope 
buitenlandse krachten worden ingezet voor seizoenarbeid zoals aspergesteken, in de 
-------------------- 
56 Van den Berg 2009. 
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bouw worden via buitenlandse uitzendbureaus (bij voorbeeld Poolse) contracten 
gesloten, waardoor de aangesloten leden tegen buitenlandse (derhalve Poolse) 
arbeidsovereenkomsten in Nederland te werk worden gesteld, met als gevolg een 
voor de Nederlandse werkgever lucratief financieel voordeel. In Nederland zal de 
druk op de loonkosten en op de afname van arbeidsvoorwaarden toenemen. Zijn 
perspectief voor de toekomst deel ik: het degelijke huis van de arbeidsovereenkomst, 
de CAO, de avv zal er over enkele decennia totaal anders uitzien. Voor de 
vakbonden is er werk aan de winkel: niet afwachten, maar in gesprek gaan met de 
leden, uitdragen wat de leden aan wensen hebben én leden werven is bittere 
noodzaak. Alleen dan zijn/worden de vakbonden in de toekomst een serieuze 
gesprekspartner voor de werkgevers.  
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Hoofdstuk 4: Juridische gronden waarop arbeidsvoorwaarden kunnen worden 
gewijzigd 
 
Voor een goed begrip van de huidige stand van zaken met betrekking tot het wijzigen 
van arbeidsvoorwaarden is een recent retrospectief overzicht noodzakelijk. Op 1 april 
1997 is titel 10 van Boek 7 BW in werking getreden. De artikelen zijn te beschouwen 
als een lex specialis ten opzichte van de wettelijke regels van het verbintenissenrecht 
in Boek 6 BW. In 1998 is art. 7:613 BW toegevoegd als bescherming van 
werknemers tegen eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden door de 
werkgever.57 Vanaf de aanvang is in de literatuur een niet aflatende pennenstrijd 
gevoerd over de verhouding tussen art. 7:611, art. 7:613 en art. 6:248 BW. Daarbij 
gaat/ging het onder andere over de ‘essentialiabenadering’ (een onderscheid tussen 
essentiële en niet-essentiële arbeidsvoorwaarden); over de vraag of de 
arbeidsovereenkomst als een contract of als een institutie (de onderneming is een 
dynamisch organisme en rechtsverhoudingen dienen te worden aangepast aan deze 
dynamiek) moest worden beschouwd; over de controverse welk artikel voor collec-
tieve en welk voor individuele gevallen van toepassing is; over de opvatting dat het 
uiteindelijke resultaat gelijk is en dat het derhalve lood om oud ijzer is welk artikel 
de rechter toepast. Beltzer heeft als eerste een werkbaar model ontwikkeld met 
betrekking tot de toetszwaarte van art. 7:611, art. 7:613 en art. 6:248 BW.58 Hierin 
ziet art. 7:611 BW naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid op de eenzijdige 
wijziging van arbeidsvoorwaarden door de werkgever van een individuele regeling. 
Art. 7:613 BW ziet op eenzijdige wijzigingen in de collectieve sfeer, indien een 
wijzigingsbeding is overeengekomen. Art. 6:248, tweede lid, BW ziet op eenzijdige 
wijziging in de collectieve sfeer, behoudens onaanvaardbaarheid voor de werknemer. 
 
4.1 De onderlinge overeenstemming tussen werkgever en werknemer  
Van de meest eenvoudige manier van wijziging van de  arbeidsvoorwaarden is 
sprake, wanneer er overeenstemming bestaat tussen werkgever en werknemer. Er 
moet dan sprake zijn van wilsovereenstemming ex de artt. 3:33-37 en de artt. 6:217- 
227 BW. Op een aanbod tot wijziging van een arbeidsvoorwaarde dient de  
-------------------- 
57 Kamerstukken II 1995/96, 24 615, nr. 3, p. 22. 
58 Beltzer 2004, p. 38-39. 
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aanvaarding te volgen door de wederpartij. Voorbeelden zijn: het wijzigen van het 
loon, het ter beschikking stellen of het ontnemen van het gebruik van een dienstauto, 
mobiele telefoon enzovoort. Het wezen van de arbeidsovereenkomst mag echter niet 
zijn aangetast, omdat dan een andere, nieuwe arbeidsovereenkomst moet worden 
aangegaan.59 Het lijkt eenvoudig en dat is het ook indien werkgever en werknemer 
beide de intentie hebben tot een wijziging van een arbeidsvoorwaarde.  
De fluctuaties op de arbeidsmarkt van vraag en aanbod bepalen echter welke partij de 
bovenliggende is en feitelijk eenzijdig de condities van de wijziging van de 
arbeidsvoorwaarde kan bepalen. 
In een overspannen arbeidsmarkt, waarbij de vraag naar werknemers is 
toegenomen en er voor werkgevers nauwelijks aanbod is van gewenst gekwalificeerd 
personeel, zal al snel een verbetering van arbeidsvoorwaarden door de werkgever aan 
de werknemer worden aangeboden of zal een verzoek van de werknemer tot 
verbetering van een arbeidsvoorwaarde door de werkgever veelal vlot worden 
gehonoreerd. Het behoud van gekwalificeerd personeel is voor de werkgever van 
essentieel belang voor de bedrijfsvoering.  
Het tegenovergestelde vindt plaats in de huidige recessie. De werkgever stelt 
onder druk van de economische teruggang een wijziging van de arbeidsvoorwaarde  
voor en de werknemer heeft bijna geen andere keuze dan het accepteren van de 
wijziging. De uiterste sanctie op het niet aanvaarden van de wijziging kan immers 
ontslag zijn. Feitelijk is er geen sprake van wilsovereenstemming, maar de angst 
voor verlies van de baan of het verstoren van de goede werkverhoudingen zijn in de 
praktijk redenen om zich maar neer te leggen bij het voorstel van de werkgever.60  
Juridisch gezien wordt art. 7:611 BW geweld aangedaan, immers werkgever en 
werknemer dienen onderling overeenstemming te bereiken, waarbij de redelijkheid 
en billijkheid voorop staat, hetgeen in paragraaf  4.4 uitvoerig wordt behandeld. 
 
4.2 De aanwijzingen van de werkgever ex art. 7:660 BW  
In art. 7:660 BW is de instructiebevoegdheid van de werkgever vastgelegd. Deze  
bevoegdheid wordt begrensd door het bestaan van een overeenkomst of algemeen 
-------------------- 
59 Severeyns-Wijenbergh 2007, p. 72.   
60 Gundt 2009, p. 14.  
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verbindende voorschriften.61 De werkgever heeft binnen de grenzen van redelijkheid 
en billijkheid de bevoegdheid om eenzijdig aanwijzingen te geven met betrekking tot 
het verrichten van de arbeid of de bevordering van de goede orde in de 
onderneming.62 In de praktijk kunnen echter problemen ontstaan over de grens van 
de gehoorzaamheidsplicht. Het niet opvolgen van de instructie van de werkgever kan 
voor de werknemer immers verstrekkende gevolgen hebben met als uiterste sanctie 
de onverwijlde opzegging om een dringende reden ex art. 7:677, eerste lid, BW.    
Voorbeelden van de instructiebevoegdheid van de werkgever zijn: voorschriften ten 
aanzien van de haardracht, de kleding, het dragen van piercings, het dragen van een 
baard, het gebruik van internet en e-mail, maar ook voorschriften met betrekking tot 
seksuele intimidatie. Hierbij kan een voorschrift echter op gespannen voet staan met 
de AWGB, de vrijheid van godsdienst of het non-discriminatieverbod.63 Van cruciaal 
belang is het onderscheid tussen een ordevoorschrift en een arbeidsvoorwaarde. Van 
een arbeidsvoorwaarde is sprake, indien dit de prestatie is van de werkgever in ruil 
voor de bedongen arbeid van de werknemer. Roozendaal beschrijft in het kader van 
de arbeidstijden, dat op grond van veranderende omstandigheden in een onderneming 
de werkgever eenzijdig de arbeidsovereenkomst tijdelijk kan wijzigen op basis van 
de instructiebevoegdheid ex art. 7:660 BW. Een structurele wijziging is uitsluitend 
mogelijk nadat getoetst is aan art. 7:613 en art. 7:611 BW.64  
    
4.3 Wijziging van de arbeidsvoorwaarden door de werkgever ex art. 7:613 BW   
Art. 7:613 BW luidt: ‘De werkgever kan slechts een beroep doen op een schriftelijk 
beding dat hem de bevoegdheid geeft een in de arbeidsovereenkomst voorkomende 
arbeidsvoorwaarde te wijzigen, indien hij bij de wijziging een zodanig zwaarwichtig 
belang heeft dat het belang van de werknemer dat door de wijziging zou worden 
geschaad, daarvoor naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken.’  
Vereist is de schriftelijke vastlegging van het beding. Volgens Van der Grinten 
omvat de arbeidsvoorwaarde alle rechten en verplichtingen, voorzover deze niet 
vallen onder het instructierecht van de werkgever. Het zwaarwichtig belang dient te  
-------------------- 
61 Severeyns-Wijenbergh 2007, p. 160. 
62 Bakels 2009, p. 58.   
63 Zondag 2006, p. 5-6.   
64 Roozendaal 2007, p. 51.     
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worden afgewogen tegen het belang van de werknemer en te worden bewezen.65 
Uit de parlementaire geschiedenis kan de betekenis van ‘zwaarwegende 
omstandigheden’ worden afgeleid. Zwaarwegende bedrijfseconomische, technische 
of organisatorische omstandigheden zijn bijvoorbeeld een reorganisatie of 
noodzakelijke bedrijfsafslanking ten gevolge van een recessie.66 Beltzer stelt in 2004 
dat art. 7:613 BW van toepassing is op de eenzijdige wijziging door de werkgever in 
de collectieve sfeer.67 Met name de wetsgeschiedenis pleit volgens hem voor deze 
opvatting.68  Vele auteurs hebben de collectiviteitgedachte van art. 7:613 BW 
onderschreven.69 Kehrer en Bruyninckx konden in 2005 nog concluderen dat in de 
jurisprudentie van eenduidigheid geen sprake is met betrekking tot de toepassing van 
art.7:613 BW bij collectiviteit.70  In 2007 constateren Loonstra, Fiselier en Vink in 
de rechtspraak meer eenduidigheid. Eerst wordt getoetst of er sprake is van een 
wijzigingsbeding en is dit het geval dan wordt in bijna alle gevallen art. 7:613 BW 
toegepast.71 Interessant is een bijdrage van Wolff, waarin gesteld wordt dat uit de 
wetsgeschiedenis niet blijkt dat art. 7:613 BW uitsluitend van toepassing is op 
collectieve regelingen van arbeidsvoorwaarden.72 In het Stoof-Mammoet-arrest73 
heeft de Hoge Raad bepaald dat art. 7:613 BW voornamelijk ziet op collectieve 
wijzigingen, maar laat hij ruimte voor een individuele wijziging, hetgeen blijkt uit de 
tekst onder 3.3.3. van het arrest: ’Hoewel het hier op het eerste gezicht om een 
vergelijkbare kwestie gaat, moet op grond van de gegevens vermeld in de conclusie 
van de Advocaat Generaal onder 3.14  worden aangenomen dat deze bepaling 
veeleer ziet op gevallen waarin de werkgever zich de bevoegdheid heeft 
voorbehouden, ongeacht de omstandigheden die daartoe aanleiding geven, eenzijdig 
een wijziging in de arbeidsvoorwaarden aan te brengen niet slechts ten opzichte van  
een individuele werknemer, maar ten opzichte van verscheidene werknemers, in welk 
-------------------- 
65 Van der Grinten 2008, p. 52.   
66 Zondag 2006, p. 20. 
67 Beltzer 2004, p. 38. 
68 Kamerstukken II 1996/97, 24 615, nr. 9, p. 32. 
69 Kehrer-Bot & Bruyninckx, Van Slooten, Buijs, De Laat. 
70 Kehrer-Bot & Bruyninckx 2005, p. 45. 
71 Loonstra, Fiselier & Vink 2007, p. 44. 
72 De Wolff 2007, p. 27. 
73 HR 11 juli 2008, JAR 2008/204 (Stoof/Mammoet). 
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geval ter bescherming van de werknemer(s) beperkingen worden gesteld aan de 
bevoegdheid het beding toe te passen’. 
Beltzer blijft bij zijn standpunt dat ook na het arrest Stoof-Mammoet art. 7:613 BW 
voorbehouden lijkt voor collectieve wijzigingen.74 De Laat en Pennings concluderen 
in een reactie dat art. 7:613 BW ook gebruikt kan worden in individuele gevallen.75  
 
 4.4  De goede werknemer ex art. 7:611 BW  
Art. 7:611 BW luidt: ‘De werkgever en de werknemer zijn verplicht zich als een goed 
werkgever en een goed werknemer te gedragen’. Dit betekent dat de letterlijke tekst 
van de arbeidsovereenkomst niet uitsluitend bepalend is. Ook van belang is ‘de zin 
die partijen in de gegeven omstandigheden over en weer redelijkerwijs aan de 
contractsbepalingen mochten toekennen en op hetgeen zij daaromtrent redelijkerwijs 
van elkaar mochten verwachten’.76  
De Hoge Raad heeft in het arrest Van der Lely/Taxi Hofman criteria aangegeven bij 
eenzijdige voorstellen tot wijziging door de werkgever.77  De Hoge Raad overweegt 
in overweging 3.4 ‘dat de verplichting van de werknemer zich als een goed 
werknemer te gedragen meebrengt dat de werknemer verplicht is in het algemeen 
positief in te gaan op redelijke voorstellen van de werkgever, verband houdende met 
gewijzigde omstandigheden op het werk en dergelijke voorstellen alleen mag 
afwijzen wanneer aanvaarding onder de gegeven omstandigheden redelijkerwijs niet 
van hem kan worden gevergd’. Vanuit de literatuur en de jurisprudentie is een 
opsomming te maken van wat wordt verstaan onder gewijzigde omstandigheden, 
waardoor en onder welke voorwaarden de werkgever tot eenzijdige wijziging mocht 
overgaan: aantoonbare slechte bedrijfseconomische omstandigheden, wetswijziging-
en die arbeidsvoorwaarden rechtvaardigen, instemming van vakbonden en/of  
ondernemingsraad, tijdige aankondiging en overleg en een overgangsregeling van de 
voorstellen.78 De redelijkheidstoets is een dubbele: enerzijds dient het voorstel van  
de werkgever redelijk te zijn en anderzijds dient het voorstel redelijkerwijs van de 
-------------------- 
74 Beltzer 2008, p. 7. 
75 Heinsius e.a. 2009, p. 143-144. 
76 HR 13 maart 1981, NJ 1981, 635 (Haviltex). 
77 HR 26juni 1998, JAR 1998/199 (Van der Lely/Taxi Hofman). 
78 Kehrer-Bot & Bruyninckx 2005, p. 45-46. 
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werknemer te kunnen worden gevergd.79 Ook bij disfunctioneren van een werknemer 
is een eenzijdige wijziging van de arbeidsvoorwaarden, zoals functiewijziging en of 
salarisverlaging, juridisch aanvaardbaar, indien een disfunctioneringsdossier is vast- 
gelegd, er voldoende overleg tussen werkgever en werknemer is geweest en er 
bedenktijd is geweest voor de werknemer en mogelijk een afbouwregeling is 
aangeboden.80 Bij het niet accepteren van het aanbod van de werkgever hangt de 
werknemer immers ontslag of een ontbindingsprocedure boven het hoofd.  
In het arrest Stoof/Mammoet heeft de Hoge Raad de Taxi-Hofman-norm 
verduidelijkt aldus De Wolff.81 Hij concludeert dat uit de rechtsoverweging 3.2.2 
duidelijker is omschreven hoe werkgever en werknemer zich over en weer hebben te 
gedragen, er is een sterkere nadruk op de gewijzigde omstandigheden en het 
wijzigingsvoorstel van de werkgever, er dient een wederzijdse belangenafweging 
plaats te vinden en tenslotte zal de werknemer het wijzigingsvoorstel redelijkerwijs 
dienen te accepteren. Ook Grapperhaus stelt dat het Mammoet-arrest een verduide-
lijking is van de Taxi-Hofman-norm.82 Hij stelt dat de Hoge Raad de aanvullende 
werking van de redelijkheid en billijkheid voor ogen had en niet de derogerende 
werking van de redelijkheid en billijkheid zoals geformuleerd in art. 6:248, tweede 
lid, BW, de onaanvaardbaarheidstoets. Tevens stelt hij dat de Hoge Raad drie criteria 
hanteert. 1. Er moet sprake zijn van gewijzigde omstandigheden. 2. Het door de 
werkgever gedane voorstel dient redelijk te zijn met inachtneming van een belangen-
afweging werkgever versus werknemer. 3. Het belang van de onderneming is een 
zwaarwegend belang en alle omstandigheden van de gewijzigde omstandigheden 
dienen gewogen te worden.83 Beltzer komt tot de overtuiging dat het Mammoet-
arrest een verduidelijking is van het Taxi-Hofman-arrest.84 Hij komt tot een vijftal 
conclusies. 1. Het Taxi-Hofman-criterium bevat een eigen toets, afwijkend van art. 
6:248, tweede lid, BW. De werkgever dient de aanleiding tot een wijzigingsvoorstel 
duidelijk te maken aan de werknemer en te onderzoeken of het voorstel redelijk is. 
Alle facetten van de gewijzigde omstandigheden moeten worden meegenomen in de  
-------------------- 
79 Roozendaal 2007, p. 52. 
80 Dammingh & Schoenmaker-Tijsseling 2007, p. 8. 
81 De Wolff 2008, p. 12. 
82 Grapperhaus 2008, p. 13. 
83 Grapperhaus 2008, p. 15. 
84 Beltzer 2008, p. 6-7. 
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afweging van het voorstel, waaronder de aard en de ingrijpendheid van de gewijzigde 
omstandigheden. Tevens dient de positie van de betrokken werknemer aan wie het 
voorstel wordt gedaan, te worden afgewogen tegen diens belang bij het ongewijzigd 
blijven van de arbeidsvoorwaarden. Door deze ‘holistische’ beweging worden de 
belangen van de werknemer voldoende beschermd. 2. Het Taxi-Hofman-criterium 
omvat de derogerende werking van de redelijkheid en billijkheid. Nu de wetgever 
zelf art. 7:611 BW als een uitwerking van art. 6:248, tweede lid, BW heeft 
beschouwd, kan het niet zo zijn dat het criterium wordt beperkt tot een aansporing 
aan de werknemer om zich redelijk op te stellen en het wijzigingsvoorstel maar te 
moeten accepteren. 3. Art. 7:613 BW ziet enkel en alleen op de wijziging van 
(veeleer) collectieve arbeidsvoorwaarden. Ondanks het gebruik van het woord 
‘veeleer’ blijft Beltzer bij dit standpunt, gesteund door de conclusie van de Advocaat 
Generaal, die geen ruimte laat voor toepassing van dit artikel aan de individuele 
werknemer. 4. In art. 7:613 BW is geen sprake van het aantonen door de werkgever 
van gewijzigde omstandigheden. 5. Het Taxi-Hofman-criterium is niet in alle 
gevallen een lichtere toets dan het criterium in art. 7:613 BW. De weging van alle 
factoren is van cruciaal belang: de redelijkheid van het voorstel, de gemaakte 
afspraken met de werknemer en zijn geschiedenis, het belang van de werkgever bij 
de wijziging. Beltzer staaft dit aan de hand van het arrest Parallel Entry/KLM, waarin 
een collectieve wijziging zonder wijzigingsbeding aan art. 6:248, tweede lid, BW is 
getoetst. Deze conclusies van Beltzer hebben direct tot een flinke reactie geleid.   
Heinsius (in zijn bijdrage ‘Mammoet II: De kluwen (deels) ontward? Ik dacht het 
niet’)85 heeft grote twijfels of de werkgever een arbeidsovereenkomst eenzijdig mag 
wijzigen en welke criteria daarbij gelden. Hij maakt onderscheid tussen enerzijds een 
overeenkomst die op één of meer onderdelen tijdelijk door de werkgever niet hoeft te 
worden nagekomen, waarbij art. 6:248, tweede lid, BW van toepassing is en 
anderzijds een overeenkomst die (tijdelijk) dient te worden aangevuld met gewijzig-
de arbeidsvoorwaarden, waarbij dan art. 6:248, eerste lid, BW toepasselijk is.  
De Laat reageert (in zijn bijdrage ‘Is de kluwen nou echt (deels) ontward?)86  met 
twee conclusies. 1. Art. 7:611 BW is geen pendant van art. 6:248, tweede lid BW.  
De aanvullende werking van de redelijkheid en billijkheid is van toepassing. 2. Door 
-------------------- 
85 Heinsius e.a. 2009, p. 142. 
86 Heinsius e.a. 2009, p. 143. 
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het gebruik van het woord ‘veeleer’ wordt de weg voor individuele werknemers open 
gehouden  voor een toetsing aan art. 7:613 BW. (zie ook pagina 23) 
Pennings (in de bijdrage ‘Stoof/Mammoet en wijziging van de arbeidsvoorwaar-
den’)87 constateert dat er een zeer belangrijk facet van art.7:611 BW over het hoofd 
wordt gezien, namelijk de overeenstemming tussen werkgever en werknemer bij een 
voorstel tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden. Tevens is ook hij van mening dat 
in het Taxi-Hofman-criterium art. 6:248, tweede lid BW niet van toepassing is. Ook 
ten aanzien van het woord ‘veeleer’ is hij van mening dat het voor individuele 
werknemers mogelijk is een wijzigingsvoorstel aan art. 7:613 BW te toetsen. 
Loonstra (in de bijdrage ‘Het TH-criterium: een bijzonder, opzichzelfstaand 
criterium’)88 trekt als conclusie dat het arrest Stoof/Mammoet in hoofdzaak een 
verduidelijking van het Taxi Hofman-criterium is. Hij beschouwt het Taxi Hofman-
criterium als een opzichzelfstaand criterium binnen art. 7:611 BW, waar zowel de 
aanvullende als de beperkende werking van art. 6:248 BW van toepassing kan zijn. 
Twee stappen zijn belangrijk. 1. Betreft het wijzigingsvoorstel een contractueel 
vastgelegde arbeidsvoorwaarde. 2. Het wijzigingsvoorstel dient betrekking te hebben 
op gewijzigde organisatorische omstandigheden op het werk. Indien aan beide 
stappen is voldaan wordt bezien of de werkgever aan de werknemer een redelijk 
voorstel heeft gedaan en vervolgens of de werknemer redelijkerwijs op dit voorstel 
positief moet reageren en dit vervolgens moet  accepteren. 
Zondag (in de bijdrage ‘Reactie op stuk van R.M. Beltzer’)89 constateert, dat de 
Hoge Raad in het arrest Stoof/Mammoet duidelijkheid heeft verschaft tussen het Taxi 
Hofman-criterium en de norm van art. 6:248, tweede lid, BW. De Hoge Raad ziet 
volgens hem voor het Taxi Hofman-criterium géén ruimte de beperkende werking 
van art. 6:248, tweede lid, BW toe te passen. Evenals Loonstra neigt hij naar de 
opvatting dat de Hoge Raad met het Taxi Hofman-criterium heeft gekozen voor een 
‘eigen’ redelijkheidsnorm tussen werkgever en werknemer, indien van een 
wijzigingsvoorstel sprake is bij gewijzigde omstandigheden op het werk. Zowel goed 
werknemerschap als goed werkgeverschap zijn belangrijke elementen van het Taxi 
Hofman-criterium. De Hoge Raad laat zich niet uit over de rechtsgevolgen, indien  
-------------------- 
87 Heinsius e.a. 2009, p. 143-144. 
88 Heinsius e.a. 2009, p. 145-146. 
89 Heinsius e.a. 2009, p. 146-147. 
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partijen geen overeenstemming bereiken. In het arrest Taxi Hofman was dat 
stopzetting van de loondoorbetaling en in het arrest Stoof/Mammoet ontslag. 
Interessant is de toepassing van het arrest Stoof/Mammoet in de lagere rechtspraak, 
zoals opgetekend door De Laat.90 Het Hof Leeuwarden oordeelde in een zaak waarbij 
de werkgever de werknemer een beduidend lager loon had voorgesteld, dat de 
werkgever op geen enkele wijze had onderbouwd, waarom de werknemer dit 
wijzigingsvoorstel had dienen te accepteren, waarmee niet was voldaan aan het 
criterium dat er voldoende aanleiding voor het wijzigingsvoorstel dient te zijn.91 
De Rechtbank Zutphen oordeelde in een zaak waarbij een werkgever een redelijke 
functiewijziging had aangeboden, die door de werknemer was geweigerd, dat de 
werknemer terecht was ontslagen, omdat van de werknemer gevergd mocht worden 
dat de functiewijziging werd aanvaard.92  
De Kantonrechter Haarlem oordeelde in een zaak over het wijzigen van een 
arbeidsvoorwaarde, namelijk het intrekken van het gebruik van een bedrijfsauto, dat  
de bedrijfsauto als een primaire arbeidsvoorwaarde en derhalve als loon diende te 
worden gekwalificeerd. Ondanks een aangeboden financiële compensatie of 
afbouwregeling was het oordeel van de rechter dat van de werknemer niet mocht 
worden gevergd om het wijzigingsvoorstel te accepteren.93  
 
4.5 De goede werkgever ex art. 7:611 BW  
Wat is goed werkgeverschap? Belangrijke aspecten zijn: vertrouwen, 
vervangbaarheid op de arbeidsmarkt, een altruïstische instelling van de werkgever. 
Neemt hierdoor de arbeidsproductiviteit toe? Onderzoek wijst uit dat goed 
werkgeverschap een voorspeller is van goed werknemerschap en een verhoging geeft 
van de bijdrage van de werknemer aan de arbeidsproductiviteit en heeft dus impact 
op de ‘gezondheid’ van de werknemer in het bedrijf.94   
Goed werkgeverschap richt zich met name op het procedurele vlak, op de wijze van 
besluitvorming van de werkgever, stellen Hoorn en Turgut.95 Art. 7:611 BW is een  
-------------------- 
90 De Laat 2009, p. 20-21. 
91 Hof Leeuwarden 30 september 2008, JAR 2008/276. 
92 Rb. Zutphen 8 oktober 2008, JAR 2008/312.  
93 Ktr. Haarlem 19 november 2008, LJN BG6279. 
94 Huiskamp, Kraan & Van Sloten 2008, p. 5,19. 
95 Hoorn & Turgut 2008, p. 23-27.  
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vage norm voor wat  nu precies onder goed werkgeverschap moet worden verstaan. 
Zij gaan er van uit dat aan art. 7:611 BW reflexwerking toekomt, waarmee wordt 
bedoeld dat andere normen die niet direct doorwerken in de arbeidsverhouding toch 
hun werking hebben. Zij stellen dat de algemene beginselen van behoorlijk bestuur 
van toepassing zijn bij een voorstel tot wijziging van een arbeidsvoorwaarde.  
Veldman gaat in op de problematiek van gelijk loon voor gelijke arbeid.96 Het 
beginsel dat gelijke arbeid in gelijke omstandigheden op gelijke wijze moet worden 
beloond, tenzij een objectieve rechtvaardigingsgrond een ongelijke beloning toelaat, 
wordt als een algemeen erkend rechtsbeginsel beschouwd.97 In Parallel Entry echter  
oordeelt de Hoge Raad dat art. 7:611 BW het uitgangspunt dient te zijn, waardoor de 
ongelijkheid van beloning getoetst wordt aan de normen van redelijkheid en 
billijkheid en dan al of niet aanvaardbaar is.98   
Van Hoeckel stelt nog dat de werkgever een actief beleid dient te voeren met 
betrekking tot het beschermen van werknemers tegen seksuele intimidatie.99   
 
4.6 Waardering en conclusies  
De onderlinge overeenstemming tussen werkgever en werknemer om de arbeids-
voorwaarden te wijzigen is een eenvoudige, snelle en juridisch waterdichte 
constructie, indien beide partijen de intentie daartoe hebben. De economische wet 
van vraag en aanbod bepaalt de spelregels. In een hoogconjunctuur is het derhalve de 
werknemer die zijn eisen kan opschroeven. Het aanbod van gekwalificeerde werk-
nemers is beperkt, waardoor de werkgever meestal graag bereid is met de werknemer 
betere arbeidsvoorwaarden overeen te komen, zelfs tijdens de dienstbetrekking, om 
er maar voor te zorgen dat de werknemer niet voor betere arbeidsvoorwaarden naar 
een andere mogelijk concurrente werkgever gaat. In een laagconjunctuur zijn de 
rollen omgekeerd. Er zijn veel werkzoekenden, waardoor de werkgever de 
arbeidsvoorwaarden kan beperken. Ook tijdens de dienstbetrekking kan er een lager 
aanbod worden gedaan, waarbij de angst de baan te verliezen al snel zorgt voor 
acceptatie van het aanbod, terwijl de werknemer het er eigenlijk niet mee eens is.  
-------------------- 
96 Veldman 2008, p. 37-39. 
97 HR 8 april 1994, JAR 1994/94 (Agfa). 
98 HR 30 januari 2004, JAR 2004/68(Parallel Entry). 
99 Van Hoeckel 2008, p.109.  
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Indien de werkgever binnen de grenzen van de redelijkheid en de billijkheid 
blijft, geeft zijn instructiebevoegdheid ex art. 7:660 BW over het algemeen geen 
problemen, mits de instructie een ordevoorschrift betreft en niet een arbeids-
voorwaarde. Waar de grens ligt tussen een ordevoorschrift en een arbeidsvoorwaarde 
moet per geval worden beoordeeld. Het niet opvolgen van een ordevoorschrift kan 
immers als uiterste consequentie ontslag geven.  
 Indien sprake is van een schriftelijk beding ex art. 7:613 BW, geeft dit de 
werkgever de bevoegdheid om een arbeidsvoorwaarde eenzijdig te wijzigen. 
Vereisten zijn: 1. De schriftelijke vastlegging van een beding tussen werknemer en 
werkgever, welke de werkgever de bevoegdheid geeft arbeidsvoorwaarden eenzijdig 
te wijzigen. 2. De werkgever moet een zwaarwichtig belang hebben om 
arbeidsvoorwaarden te wijzigen en dit belang dient naar maatstaven van redelijkheid 
en billijkheid te worden afgewogen tegen de belangen van de werknemer(s). 3. De 
bewijslast van de zwaarwichtigheid ligt bij de werkgever. Beltzer en vele andere 
auteurs zijn er van uitgegaan dat uit de wetsgeschiedenis van art. 7:613 BW volgt, 
dat dit artikel ziet op een wijziging in de collectieve sfeer. In het Stoof-Mammoet-
arrest heeft de Hoge Raad echter bepaald dat art.7:613 BW weliswaar voornamelijk 
ziet op collectieve wijziging van arbeidsvoorwaarden, maar laat ruimte voor 
eenzijdige wijziging van arbeidsvoorwaarden in een individueel geval. 
 De Hoge Raad heeft in het arrest Van der Lely/Taxi Hofman een 
verduidelijking gegeven van art. 7:611 BW. Vereisten zijn:  
1. De werkgever dient de werknemer een wijzigingsvoorstel voor te leggen.  
2. Het voorstel van de werkgever dient redelijk te zijn, verband houdend met 
gewijzigde omstandigheden op het werk.  
3. De werknemer is, zoals het een goed werknemer betaamt, in het algemeen 
verplicht positief in te gaan op het redelijke voorstel van de werkgever.  
4. De werkgever mag het voorstel van de werkgever slechts afwijzen, indien dit 
redelijkerwijs van de werknemer niet kan worden gevergd.  
De uiterste sanctie voor het niet accepteren van het wijzigingsvoorstel is ontslag. De 
Hoge Raad heeft in het arrest Stoof/Mammoet de Taxi-Hofman-norm weer herhaald 
en verduidelijkt:  
1. De aanleiding tot het wijzigingsvoorstel moet de werknemer worden duidelijk 
gemaakt en er moet door de werkgever worden onderzocht of het voorstel voor de 
werknemer redelijk is.  
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2. In het kader van het ondernemingsbelang dienen de gewijzigde omstandigheden 
duidelijk te worden gemaakt.  
3. Er dient een afweging te worden gemaakt tussen de belangen van de werkgever en 
de werknemer. 
4. De werknemer zal een redelijk wijzigingsvoorstel dienen te accepteren, waarmee 
de werknemer zich als een goed werknemer gedraagt. 
Door verschillende auteurs wordt gesteld dat in het arrest Taxi-Hofman art. 6:248, 
tweede lid, BW niet van toepassing is, maar dat uitsluitend de aanvullende werking 
van de redelijkheid en de billijkheid van toepassing is. Verschil van inzicht blijft er 
over de vraag of het Taxi Hofman criterium een zelfstandig opzichzelfstaand 
criterium is ten opzichte van art. 7:611 BW. In de jurisprudentie wordt van geval tot 
geval beoordeeld of de feiten in het voordeel van de werkgever zijn en de werknemer 
zich als een goed werknemer dient te gedragen en het wijzigingsvoorstel dient te 
accepteren. 
 De normen die goed werkgeverschap inhouden zijn vaag. De Hoge Raad 
benadrukt dat de normen van redelijkheid en billijkheid, zoals in art. 7:611 BW 
vastgelegd, het uitgangspunt dienen te zijn bij de beoordeling van een voorstel tot 
wijziging van arbeidsvoorwaarden. Bewezen is dat wie goed doet, goed ontmoet. Zo 
zal een goede werkgever met gelijke munt worden terugbetaald door de werknemer. 
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Hoofdstuk 5: Casuïstiek 
 
5.1 CAO-onderhandelingen TNT Post 
Zoals in de inleiding is beschreven, proberen de werkgevers enerzijds uit te komen 
onder bestaande afspraken op het gebied van de arbeidsvoorwaarden en anderzijds 
worden nieuwe eenzijdige voorstellen van arbeidsvoorwaarden in sterk afgeslankte 
vorm gepresenteerd aan de werknemers en of de vakbonden, zoals in deze casus het 
geval is. De juridische grondslag voor het wijzigen van de arbeidsvoorwaarden is op 
twee manieren mogelijk. Enerzijds kan verdedigd worden dat de onderhandelingen 
tussen de werkgever en de vakbonden in deze casus geresulteerd hebben tot 
onderlinge overeenstemming ex de artt. 3:33-37 en de artt. 6:217-227 BW. 
Anderzijds echter, analoog aan art. 7:611 BW en de arresten Van der Lely/Taxi 
Hofman en Stoof/Mammoet, kan ook worden betoogd dat door TNT Post eenzijdig 
redelijke wijzigingen van de arbeidsvoorwaarden worden voorgesteld, welke verband 
houden met gewijzigde omstandigheden, waarop vervolgens de vakbonden onder 
druk van ontslag voor duizenden medewerkers in feite niet anders konden dan 
akkoord te gaan met de voorstellen. De CAO-onderhandelingen in deze casus zijn 
mede onder invloed van de recessie bepaald: enerzijds een afname van voor 
werknemers gunstige arbeidsvoorwaarden en anderzijds bij overeenstemming van de 
onderhandelingen voor de werkgever rust op het loonfront en derhalve geen 
werkstakingen. 
Een kort overzicht over het ontstaan en de plaats in het internationale 
bedrijfsleven van TNT Post is noodzakelijk. Het staatsbedrijf PTT heeft na de 
privatisering in 2002 de naam gewijzigd in TNG en na de overname van het 
Australische pakjesbedrijf TNT in TPG Post en in 2006 in de huidige naam TNT 
Post. In totaal werken er alleen al in Nederland 75.000 mensen, van wie zo’n 42.000 
in deeltijd, en wereldwijd 63.000. TNT Post is in zeven Europese landen actief, 
waaronder Duitsland, België, Frankrijk en Engeland.100 De bonden FNV en CNV, 
die bij het CAO-overleg zijn betrokken, hebben een organisatiegraad van circa 
65%.101  
-------------------- 
100 <www.wikipedia.org/wiki/Koninklijke_TNT_Post>  
101 Van der Heide & Veldhuis 2009, p. 13.  
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5.1.1 Het voorstel van de werkgever 
Op 26 augustus 2007 doet TNT Post, onder druk van de aandeelhouders om de winst  
op te voeren, aan de bonden het voorstel om voor een periode van twee en een half 
jaar een nieuwe CAO af te sluiten met de volgende inhoud: 
1. Verlaging van de onregelmatigheidstoeslag.  
2. Vasthouden aan de nullijn, dus géén loonsverhoging.  
3. In drie jaar tijd tot 6% meebetalen aan de pensioenopbouw.   
4. De garantie dat in drie jaar tijd geen gedwongen ontslagen zullen vallen.102  
 
5.1.2 De onderhandelingen 
Op 9 maart 2009 hebben de bonden en TNT Post een principeakkoord bereikt over  
de nieuwe CAO met een looptijd van drie jaar. De vakorganisaties en TNT Post 
hebben nadrukkelijk gekozen voor behoud van werkgelegenheid boven loon. 
De arbeidsvoorwaarden worden verlaagd en het bruto loon daalt met 15%. 
Afhankelijk van de leeftijd en van het aantal dienstjaren compenseert TNT Post dit  
inkomensverlies tot 95% van het huidige inkomen. Medewerkers van minimaal 50 
jaar krijgen tot 95% gecompenseerd. Per april 2010 en april 2011 is een 
loonsverhoging van 1% afgesproken.103 Met slechts enkele kleine wijzigingen in het 
voorstel zijn de bonden uiteindelijk akkoord gegaan met als argument, dat het 
gedurende drie jaren behoud van werk boven voor de werknemers aantrekkelijkere 
arbeidsvoorwaarden gaat. De juridische grondslag voor het wijzigen van de 
arbeidsvoorwaarden is, zoals beschreven in paragraaf  5.1 op twee manieren 
mogelijk. Enerzijds is verdedigbaar dat er sprake is van onderlinge overeenstemming 
ex de artt. 3:33-37 en de artt. 6:217-227 BW.  Anderzijds echter, analoog aan art. 
7:611 BW en de arresten Van der Lely/Taxi Hofman en Stoof/Mammoet, kan ook 
worden betoogd dat door TNT Post eenzijdig redelijke wijzigingen van de 
arbeidsvoorwaarden worden voorgesteld, welke verband houden met gewijzigde 
omstandigheden, waarop vervolgens de vakbonden onder druk van ontslag voor 
duizenden medewerkers in feite niet anders konden dan akkoord te gaan met de 
voorstellen. Eind april heeft een meerderheid van de vakbondsleden het 
principeakkoord voor een nieuwe CAO echter naar de prullenbak verwezen,  
-------------------- 
102 <www.group.tnt.nl/press/tntindemedia/2007> 
103 <www.group.tnt.nl/press>  
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waardoor er een impasse is ontstaan. De vakbonden hebben vervolgens een 
onafhankelijk onderzoeksbureau ingeschakeld om met een alternatief 
bezuinigingsplan te komen en TNT heeft een personeelsenquête gehouden, waaruit 
zou blijken dat ruim 70% van het personeel de directie in haar voorstellen volgt. De 
uitslag is voor TNT aanleiding om weer met de bonden om de tafel te gaan zitten. 
Naast afspraken over een nieuwe CAO zal TNT Post in ieder geval 6.500 banen laten 
verdwijnen, met name fulltimers zullen het veld moeten ruimen en deze zullen  
worden vervangen door parttimers. De ruimte tot onderhandelen zit in de termijn 
waarop banen zullen moeten verdwijnen, waarbij de bonden tot september 2009 de 
gelegenheid krijgen om alternatieve bezuinigingsplannen te presenteren.104 Echter, op 
2 juli 2009 werd door TNT Post aan de medewerkers bekend gemaakt dat 11.000 
banen zullen worden geschrapt. De pressie op de vakbonden is daarmee verder 
opgevoerd om de bonden en de medewerkers op de knieën te krijgen.105 
 
5.2 CAO-onderhandelingen streekvervoer 
Zoals in de inleiding is beschreven, worden ook in deze casus door de werkgevers 
nieuwe eenzijdige voorstellen van arbeidsvoorwaarden in sterk afgeslankte vorm 
gepresenteerd, mede onderbouwd door de stelling dat er van overheidswege 
onvoldoende financiële compensatie wordt verstrekt. Deze eenzijdige 
wijzigingsvoorstellen van de arbeidsvoorwaarden hebben voor een tijdelijke impasse 
gezorgd. Onderhandelingen hebben niet plaatsgevonden. Pas na een financiële 
injectie vinden de onderhandelingen plaats, die uiteindelijk hebben geresulteerd in 
het bereiken van onderlinge overeenstemming. Ook in deze casus is de juridische 
grondslag voor het wijzigen van de arbeidsvoorwaarden op twee manieren mogelijk. 
Enerzijds kan gesteld worden dat de onderhandelingen tussen de werkgever en de 
vakbonden hebben geresulteerd tot onderlinge overeenstemming ex de artt. 3:33-37 
en de artt. 6:217-227 BW. Anderzijds echter, analoog aan art. 7:611 BW en de 
arresten Van der Lely/Taxi Hofman en Stoof/Mammoet, kan ook worden betoogd dat 
door de werkgevers eenzijdig redelijke wijzigingen van de arbeidsvoorwaarden 
worden voorgesteld, welke verband houden met de gewijzigde omstandigheden, 
waarop vervolgens de vakbonden onder druk van het mislukken van de  
-------------------- 
104 De Groot 2009, p. 7. 
105 Van der Heide & Veldhuis 2009, p. 13.  
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onderhandelingen uiteindelijk maar akkoord zijn gegaan met de voorstellen. 
Ook in deze casus zijn de CAO-onderhandelingen mede onder invloed van de 
recessie bepaald: enerzijds een afname van voor werknemers gunstige 
arbeidsvoorwaarden en anderzijds bij overeenstemming van de onderhandelingen 
voor de werkgever rust op het loonfront en derhalve geen werkstakingen. 
Voor een goed begrip van deze casus is een kort overzicht van de partijen en 
de onderhandelingsresultaten van vorige CAO’s noodzakelijk. Aan de werkgevers-
zijde staan Connexxion, Arriva en Veolia. Het aantal werknemers in de sector  
bedraagt 13.000. De belangen van de werknemers worden behartigd door de 
vakbonden de Unie, de ABVOKABO- FNV en het CNV. De CAO’s worden over het 
algemeen gesloten voor een kortlopende periode van één tot maximaal twee jaar. De 
onderhandelingen worden aan  de zijde van de werknemers veelal ondersteund door 
stakingsacties, zoals het helemaal niet rijden of het gratis laten rijden van de 
passagiers. Tussen januari 2005 en januari 2007 is na een langdurige periode van 
onderhandelen een CAO van kracht geweest met een loonsverhoging van 3,25% als 
belangrijkste onderhandelingsresultaat.106  Vervolgens is tussen 1 januari 2007 en 1  
januari 2009 een CAO van kracht geweest met als belangrijkste onderhandelings- 
resultaat een loonsverhoging van 3% en een verhoging van de toeslagen met 3%.107   
 
5.2.1 Het voorstel van de bonden en de werkgever 
Begin 2008 is een voorstel van de bonden van 3% loonsverhoging voor een nieuwe  
CAO met ingang van 1 januari 2009 niet beantwoord met een tegenbod door de 
werkgevers. Zij stelden dat ze van de overheid onvoldoende inkomsten ontvangen en 
dus voorlopig niet kunnen onderhandelen. In mei hebben de werkgevers een loonbod 
gedaan van 12% over drie jaren en een dertiende maanduitkering. De werknemers 
dienen de arbeidsvoorwaarde van een kwartier pauze op kosten van de baas in te 
leveren en in ruil voor de dertiende maanduitkering dienen de werknemers zeventien 
atv-dagen in te leveren.108 
 
 
------------------- 
106 <www.trouw.nl/novum/article1229260.ece> 
107 <www.fnv.nl/helpjezelf/cao/cao_journaal/cao2007/onderhandelingsresultaatstreekvervoerov.asp> 
108 <nrc.nl/binnenland/article1893125.ece/Opnieuw_staking_streekvervoer_deze_week>  
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5.2.2 De onderhandelingen 
De bonden voeren de druk op de werkgevers op door stakingen te organiseren en  
gedurende de eerste twee weken in mei 2008 worden publieksvriendelijke acties 
(gratis reizen) uitgevoerd. De laatste twee weken van de maand mei zijn de acties 
grimmiger en rijdt het streekvervoer nog nauwelijks. De druk op de politiek om de 
werkgevers met een financiële injectie voldoende ruimte te verschaffen voor de  
onderhandelingen met de bonden, resulteert uiteindelijk in een toezegging door de 
Staatssecretaris van zestien miljoen euro aan de provincies en stadsregio’s, die de 
vervoerscontracten met de werkgevers sluiten. De staking is daarmee van de baan.109  
De juridische grondslag voor het wijzigen van de arbeidsvoorwaarden is, zoals 
beschreven in paragraaf  5.1 op twee manieren mogelijk. Enerzijds is verdedigbaar 
dat er sprake is van onderlinge overeenstemming ex de artt. 3:33-37 en de artt. 
6:217-227 BW.  Anderzijds echter, analoog aan art. 7:611 BW en de arresten Van 
der Lely/Taxi Hofman en Stoof/Mammoet, kan ook worden betoogd dat door de 
werkgevers eenzijdig redelijke wijzigingen van de arbeidsvoorwaarden worden 
voorgesteld, welke verband houden met gewijzigde omstandigheden, waarop 
vervolgens de vakbonden onder druk van mislukken van de onderhandelingen in 
feite niet anders konden dan akkoord te gaan met de voorstellen.  
De CAO heeft een looptijd van 1 januari 2008 tot 30 juni 2009. De belangrijkste 
wijzigingen in de arbeidsvoorwaarden zijn: 
1. Een loonsverhoging van 3,5% over het jaar 2008.  
2. Van 1 januari 2009 tot 30 juni 2009 een loonsverhoging van 2%.   
3. De arbeidsvoorwaarde van een kwartier pauze op kosten van de werkgever blijft 
gehandhaafd.110 
De onderhandelingen voor een nieuwe CAO in 2009 dreigen net als in 2008 
weer uiterst moeizaam te verlopen. De werkgevers willen pas in september 2009 met 
de vakbonden de onderhandelingen beginnen.111   
 
 
 
-------------------- 
109 < trouw.nl/krantenarchief/2008/06/19/2089454/Miljoeneninjectie_voor_streekvervoer.html>  
110 <leiden.sp.nl/bericht/26907/080708-cao_akkoord_streekvervoer.html>  
111 <fnvov.nl/forum/index.php?topic=32755.0>  
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5.3 Waardering en conclusies 
TNT Post is een goed onderhandelaar, hetgeen niet gezegd kan worden van de  
vakbonden. Het voorstel van TNT Post is grotendeels ingegeven door de  
aandeelhouders, die meer winst willen genereren. De reactie van de vakbonden om  
werkgelegenheid boven loon te stellen is ronduit verbijsterend. Zoals ik in mijn 
conclusie in hoofdstuk drie reeds heb geconstateerd, blijkt dat de vakbonden niet in 
gesprek zijn gegaan met hun leden, laat staan dat ze hebben uitgedragen en 
onderhandeld wat de leden aan wensen hebben. De vakbonden zijn nauwelijks nog 
een serieuze gesprekspartner voor TNT Post, doordat de vakbondsleden het 
principeakkoord hebben verworpen. Ik citeer nog een keer Ton Wilthagen: ‘Als 
vakbonden blind blijven voor de wensen van hun leden, kunnen ze over vijftien jaar  
het licht uitdoen’. 
De juridische grondslag in deze casus is art. 7:611 BW in samenhang met de  
arresten Van der Lely/Taxi Hofman en Stoof/Mammoet. Feitelijk komt het er op neer 
dat door TNT Post eenzijdig redelijke wijzigingen van de arbeidsvoorwaarden zijn 
voorgesteld, welke verband houden met gewijzigde omstandigheden. De vakbonden 
zijn, mede onder druk van ontslag voor duizenden medewerkers, akkoord gegaan met 
de voorstellen, zoals het een goed werknemer betaamt.  
 In het streekvervoer hebben de bonden het duidelijk beter gedaan. De eis tot 
verbetering van de arbeidsvoorwaarden in de vorm van een loonsverhoging is onder   
druk van de stakingen van de werknemers en een financiële injectie van de overheid 
aan de provincies en de gemeenten ruimschoots gehonoreerd. Ook hier moet een 
kanttekening worden gemaakt ten aanzien van de toekomst. Nagelkerke constateert, 
en ik ben het met hem eens (in paragraaf 3.2), een voortgaande internationalisering 
en externe concurrentie met als consequenties: het aantrekken van buitenlandse 
goedkope arbeidskrachten. De overeenkomst tussen de werkgevers en de vakbonden 
is voornamelijk mogelijk gemaakt door de financiële injectie van de overheid.  
De juridische grondslag van de CAO als overeenkomst is hier de onderlinge 
overeenstemming ex de artt. 3:33-37 en de artt. 6:217-227 BW.  
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Hoofdstuk 6: Conclusies en aanbevelingen 
 
In deze scriptie luidt de probleemstelling in hoofdstuk 1:  
 
Wat zijn de arbeidsrechtelijke implicaties van het wijzigen van de 
arbeidsvoorwaarden op voorstel van de werkgever, terwijl de werknemer het niet 
eens is met de wijzigingen? 
 
Voor de juridische beantwoording van de onderzoeksvraag zijn de conclusies uit de 
hoofdstukken 4 en 5 cruciaal.  
1. De onderlinge overeenstemming tussen werkgever en werknemer om de 
arbeidsvoorwaarden te wijzigen ex de artt. 3:33-37 en de artt. 6:217-227 BW vereist 
wilsovereenstemming. De gevolgen van de overeenstemming tussen de werkgever en 
de werknemers zijn echter afhankelijk van de arbeidsmarkt: een hoogconjunctuur of 
een laagconjunctuur. In het eerste geval zal de werknemer veelal betere 
arbeidsvoorwaarden kunnen bedingen, maar is de werknemer toch afhankelijk van de 
bereidheid van de werkgever om aan de wensen van de werknemer tegemoet te 
komen. In het tweede geval, bij een laagconjunctuur, zal de werkgever de 
arbeidsvoorwaarden makkelijker eenzijdig kunnen beperken, waarbij de angst van de 
werknemer om de baan te verliezen zorgt voor acceptatie van het aanbod, hoewel de 
werknemer het mogelijk niet eens is met de wijziging van de arbeidsvoorwaarden.  
2. Bij een beding ex art. 7:613 BW is sprake van een schriftelijk vastgelegde 
bevoegdheid aan de werkgever om eenzijdig arbeidsvoorwaarden te wijzigen. De 
werkgever dient wel te bewijzen dat hij een zwaarwichtig belang heeft om de 
arbeidsvoorwaarden te wijzigen en dient zijn belang af te wegen tegen het belang van 
de werknemer. Veelal zal dit een wijziging betreffen in collectief verband. Of de 
werknemer het met de wijziging eens is of niet, is nauwelijks van belang. Ik kom tot 
de conclusie dat het aangetoonde zwaarwichtige belang van de werkgever in feite 
doorslaggevend is. 
3. Mijns inziens heeft de Hoge Raad zowel in het arrest Van der Lely/Taxi  Hofman, 
als in het arrest Stoof/Mammoet een verduidelijking gegeven van art. 7:611 BW. Er 
dient sprake te zijn van een wijzigingsvoorstel van de werkgever, dat redelijk moet 
zijn en in verband moet staan met gewijzigde omstandigheden op het werk en in het 
kader van het ondernemingsbelang noodzakelijk is. Tussen de belangen van de 
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werkgever en de werknemer dient een afweging te worden gemaakt. Uiteindelijk zal 
de werknemer een redelijk wijzigingsvoorstel dienen te accepteren, ook al zou hij het 
er niet mee eens zijn. Hoewel hier sprake is van een voorstel en van overleg komt het 
er feitelijk op neer dat de werkgever eenzijdig met een redelijk voorstel de 
arbeidsvoorwaarden kan wijzigen. De werknemer dient door acceptatie zich als een 
goed werknemer op te stellen.  
 
Het voorgaande samenvattend kom ik tot de volgende conclusies.  
Op grond van art. 7:613 BW heeft de werkgever de bevoegdheid eenzijdig de 
arbeidsvoorwaarden te wijzigen, mits voldaan is aan de voorwaarden: er is een 
schriftelijk vastgelegd wijzigingsbeding, de werkgever heeft een zwaarwichtig 
belang om de arbeidsvoorwaarden te wijzigen en dit belang is naar maatstaven van 
de redelijkheid en de billijkheid afgewogen tegen het belang van de werknemer. 
De implicatie is dat de werknemer, ook al is hij het er niet mee eens, de wijziging 
van de arbeidsvoorwaarden dient te accepteren. 
Op grond van art. 7:611 BW en in samenhang met de arresten Van der Lely/Taxi 
Hofman en Stoof/Mammoet heeft de werkgever de bevoegdheid een redelijk 
wijzigingsvoorstel aan de werknemer voor te leggen. Ook hier is de implicatie dat de 
werknemer het wijzigingsvoorstel dient te accepteren, ook al is hij het er niet mee 
eens. Hij behoort zich immers als een goed werknemer te gedragen. 
Op grond van de onderlinge overeenstemming tussen werkgever en werknemer ex de 
artt. 3:33-37 en de artt. 6:217-227 BW is er sprake wilsovereenstemming. Echter, in 
een recessie is er nauwelijks ruimte voor de werknemer om een redelijk voorstel tot 
wijziging van de arbeidsvoorwaarden niet te accepteren, ook al is de werknemer het 
er eigenlijk niet mee eens. De implicatie van het niet accepteren kan immers tot 
ontslag leiden. Uiteindelijk blijft altijd de weg naar de rechter openstaan om een 
wijziging van arbeidsvoorwaarden te laten toetsen, maar een redelijk voorstel of een 
zwaarwichtig belang voor de onderneming zal in het voordeel van de werkgever 
worden uitgelegd. 
De eindconclusie is, dat de werkgever een verstrekkende bevoegdheid heeft om 
eenzijdig de arbeidsvoorwaarden te wijzigen, ook al is de werknemer het met de 
wijziging niet eens.  
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De titel van deze scriptie suggereert een passieve afwachtende houding van de 
werknemer. Dit is echter onjuist. De werknemer moet zijn belangen op het vlak van 
de arbeidsvoorwaarden altijd (pro)actief verdedigen en staven met argumenten.  
Ook de als vraag gestelde these dat de werkgever carte blanche heeft om 
arbeidsvoorwaarden naar believen te wijzigen is onjuist. Art. 7:611, art. 7:613 en de  
artt. 3:33-37 en de artt. 6:217-227 BW verlenen de werkgever weliswaar een zeer 
grote mate van vrijheid om arbeidsvoorwaarden (eenzijdig) te wijzigen, maar de 
redelijkheid en de billijkheid van de voorstellen waarborgen willekeur. 
 
Tot slot breng ik enkele aanbevelingen onder de aandacht. 
1. Een geleidelijke verhoging van de AOW-leeftijd naar 67 jaar dient te worden 
afgewogen tegen enerzijds de demografische prognose en anderzijds de huidige 
recessie. De prognose gaat uit van een tekort aan arbeidskrachten in de nabije 
toekomst, maar de recessie zorgt voor ontslagen waarbij het doorwerken tot aan het 
pensioen voor sommige groepen ouderen een utopie is. Voor de groep werknemers 
van 60 jaar en ouder is mijn voorstel, dat zij in de huidige recessie beter in 
voorkomende gevallen met een acceptabele regeling vervroegd met pensioen kunnen 
gaan, dan dat zij in de WW terechtkomen. Dit creëert banen voor jongeren.  
Indien het herstel van de economie eenmaal op gang komt, zijn er werknemers nodig. 
De schaarste zal dan in het voordeel van de werknemers uitvallen en het goed 
onderhandelen over aantrekkelijke arbeidsvoorwaarden zal, ook voor de groep 
ouderen, tot bevredigende resultaten kunnen leiden. 
2. De vakbonden dienen zich te realiseren dat vooraf overleg met de vakbondsleden 
bittere noodzaak is om daarna pas te onderhandelen met de wetenschap dat de 
gekozen strategie door de leden wordt gedragen. Op deze manier zullen zij de 
(eenzijdig) door de werkgever voorgestelde wijziging van de arbeidsvoorwaarden 
effectiever kunnen pareren en daardoor een beter onderhandelingsresultaat bereiken.  
 
 
Tenslotte is het mijn vaste overtuiging dat werknemers altijd oplettend dienen te zijn 
of hun rechten niet worden geschonden, derhalve is het adagium ‘vigilantibus leges 
sunt scriptae’ nog steeds van kracht. Om het recht te handhaven moet men alert zijn 
dat het niet wordt geschonden, want voor de waakzamen zijn de wetten geschreven.   
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